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The purpose of this study was to examine how women in a social science faculty at a 
university in Sweden perceive their career possibilities. Given that the Faculty of 
Social Sciences is one of those predicted to be the first to come under the so-called 
equality interval, the opportunity structure for women's career development is 
interpreted as good. In the study, seven semi-structured interviews were conducted 
with women during postgraduate or postdoctoral teachers at the institution. The 
results were analyzed with Hirdman's (2001) gender system and stresses to two main 
tracks in women's view of their own career development in academia. On the one 
hand, there are those who accept and adapt to the vision of career of academia, which 
is what the gender statistics interpret as positive. On the other hand, there are those 
who do not want to go into what they call the academic "career incitement" and 
develop their career at their own pace and direction, which gender statistics can 
interpreted as "leakage" or "inexplicably slow career". The results also show three 
themes, which can provide both obstacles and opportunities for careers in academia: 
working climate, transparency and time. To create an understanding of these 
differences and the academic context for university teachers, a thorough review of the 
literature on university and career patterns from a gender perspective is presented. 
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Den här studien har sin utgångspunkt i att socialt arbete som begrepp omfattar frågor 
som belyser ojämställdhet mellan könen. Det sociala arbetet mot könsdiskriminering 
kan dels utgå ifrån praktiska åtgärder där en jämn fördelning av kvinnor och män 
eftersträvas, dels utifrån att forskning i socialt arbete bland annat syftar till att lyfta 
och problematisera förhållanden i samhället som på något sätt gör att individer eller 
grupper särskiljs och behandlas annorlunda (Hydén & Månsson, 2006). Det betyder 
att det finns en norm, någonting som utgör en slags måttstock, vilket identifierar det 
annorlunda och avvikande. Ett av det sociala arbetets stora uppdrag, är att motverka 
diskriminering av grupper och individer i samhället. Intersektionalitet är ett begrepp 
som syftar till att problematisera hur maktordningar är sammanflätade på olika nivåer 
i samhället. Det kan handla om kön, etnicitet, klass, ålder (Mattsson, 2010). Den 
ordning som den här studien bygger på, är antagandet som könsmaktsordningen. Det 
betyder att ojämställdhet mellan könen råder utifrån strukturer och antaganden om 
kvinnlighet och manlighet vilket diskriminerar kvinnor. Eftersom forskning inom 
socialt arbete är en del av samhällsvetenskapliga fakulteten, där underlaget för den här 
studien är inhämtat, kan det förstås som viktigt att undersöka hur jämställdhet mellan 
könen råder på en arbetsplats vilken kan anses ha ett särskilt uppdrag i att inte 
producera och reproducera ojämställdhet mellan könen.   
 
1212 I*9J&#K(9*K8&#*."/0!
Universitet och högskolor, eller akademin är en sektor på arbetsmarknaden som 
utmärks av en hög utbildningsnivå. Idag arbetar drygt 73 400 individer eller 58 900 
helårspersoner inom universitet och högskolor vilket motsvarar ungefär en fjärdedel 
av de statligt anställda i Sverige (UK, 2013). Utöver att vara en arena för 
kunskapsproduktion utbildar akademin även en stor del av befolkningen för 
framtidens arbetsmarknad. I Sverige, i likhet med de flesta andra västländer, finns det 
inga egentliga formella hinder för att kvinnor ska nå de högsta posterna inom 
akademin. Få personer inom akademin skulle också öppet erkänna att de är 
motståndare till jämställdhet mellan könen (Husu, 2001). Trots det övergripande 
samförståndet i synen på en jämställd arbetsplats, visar både nationella och 
internationella utredningar att akademin är en sektor som brister i jämställdhet 
! L!
(Dahlerup, 2010; Shen, 2013; SOU, 2011:1; Europakommissionen, 2012). Eftersom 
akademin kan ses som något av vår tids sanningsproducent, skapar brister i 
jämställdheten inom akademin inte bara orättvisa villkor för de anställda, den leder 
också till att akademin bidrar i konstruerandet och rekonstruerandet av 
ojämställdheten i sig (Holgersson m.fl. 2011).  
Ett uttryck för bristande jämställdhet inom akademin är skillnaderna mellan 
mäns och kvinnors karriärmöjligheter (Högskoleverket 2008:20). Även om det idag 
råder en jämn könsfördelning mellan dem som avlägger doktorsexamen (SCB, 2014; 
Löfström, 2009) är kvinnor i minoritet på de högsta och mest inflytelserika posterna 
inom akademin där de t.ex. endast innehar 24% av landets professurer (SCB, 2014). 
En förklaring till detta är att kvinnor får mindre forskningsanslag, vilket leder till att 
de publicerar färre vetenskapliga artiklar och mer sällan blir citerade än vad deras 
manliga kollegor blir (Vetenskapsrådet Rapport 2013; Shen, 2013; D’Amico m.fl., 
2011). För att meritera sig inom akademin är erhållande av forskningsanslag och att få 
sin forskning publicerad avgörande (SOU, 2007:108; Silander, 2010; Leemann m.fl., 
2010; SOU 2011:1; Shen, 2013; D’Amico m.fl. 2011). En annan förklaring till att 
kvinnor är och förblir färre högre upp i hierarkin, beror på att de som rekryterar oftast 
rekryterar likasinnade, något som i detta fall gör att kvinnor får svårare att nå högre 
positioner (Holgersson, 2003; Kanter, 1977).  
För att komma till rätta med dessa skillnader i kvinnors och mäns 
karriärmöjligheter bedrivs både i Sverige och internationellt ett jämställdhetsarbete 
som syftar till att synliggöra och undanröja hinder för kvinnors karriärutveckling 
(Heikkilä & Häyrén Weinestål, 2009:1; Dahlerup, 2010; SOU, 2011:1). En kritik som 
riktas mot det jämställdhetsarbete som drivits inom akademin är att det bara fokuserar 
jämställdhet på makronivå, d.v.s. hur forskningsanslag fördelas och hur många män 
respektive kvinnor som innehar olika befattningar (Schoug, 2004). Kritikerna menar 
att kunskapen om jämställdhetsarbetet även behöver kompletteras med ett mer 
kvalitativt underifrånperspektiv där personalens erfarenheter på lägre nivåer i 
systemet också tas till vara (Sörqvist , 2010; Schoug, 2004). Genom sådana studier 
kan förståelsen av hur jämställdhetsarbetet på ett mikroplan fungerar öka, samtidigt 
som en mer detaljerad kunskap om hur olika jämställdhetsinsatser påverkar mäns och 
kvinnors syn på sina karriärmöjligheter och val av karriärstrategier också nås. 
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Syftet med denna studie är att undersöka hur kvinnor inom en samhällsvetenskaplig 
fakultet vid ett universitet i Sverige uppfattar sina karriärmöjligheter inom akademin. 
 
- Hur ser kvinnorna på sin egen karriärutveckling relaterat till jämställdhet inom 
akademin? 
- Vilka hinder för karriär möter kvinnorna inom akademin? 
- Vilka möjligheter för karriär möter kvinnorna inom akademin? 
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I Sverige visar studier att kvinnors karriärmöjligheter inom akademin skiljer sig åt 
inom olika discipliner. De humanistiska och samhällsvetenskapliga fakulteterna är de 
som tycks erbjuda kvinnorna de bästa karriärmöjligheterna, utifrån att de förutspås 
vara inom det så kallade jämställdhetsintervallet år 2030 (Högskoleverkets årsrapport 
2009:12). I den här studien undersöks sju kvinnors erfarenheter av 
jämställdhetsarbete, jämställdheten mellan könen och hur det har påverkat deras egna 
möjligheter att göra karriär vid en samhällsvetenskaplig fakultet vid ett universitet i 
Sverige. 
Uppsatsen har disponerats enligt följande: I kapitel 2 ges en definition av de mest 
centrala begreppen: genus, jämställdhet och karriär. Kapitel 3 är ett metodkapitel som 
redovisar för studiens design. I kapitel 4 presenteras tidigare forskning inom området 
där betydande vikt läggs vid Kanters forskning om kvinnors karriärutveckling. 
Kapitel 5 utgör själva teoriavsnittet och redogör för Hirdmans genusteori, vilken 
syftar till att lyfta fram maktrelationer och brist på jämställdhet mellan könen. 
Genusteorin förklarar hur ojämlika, övergripande struktur konstrueras och 
upprätthålls utifrån det så kallade genussystemet. I kapitel 6 framställs resultatet av 
intervjuerna, vilket också analyseras i den löpande texten utifrån presenterad 
forskningen och Hirdmans genussystem.  Resultatet redovisas utifrån de tre 
forskningsfrågorna. Rubrikerna som beskriver kvinnornas erfarenheter av hinder 
respektive möjligheter för karriär inom akademin är uppdelade i tre teman: 
arbetsklimat, öppenhet och tid. Kapitel 7 är det avslutande kapitlet vilket diskuterar 
resultatet utifrån studiens syfte. 
! @!
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Denna uppsats har en socialkonstruktivistisk utgångspunkt. Med detta följer att 
världen uppfattas i termer av sociala konstruktioner där människan, i en ständigt 
pågående språklig process, bidrar till skapandet av dessa, bland annat genom att 
ständigt upprätthålla och reproducera normer (Mats Alvesson & Yvonne Due Billing, 
2011). Genom att betrakta begrepp som sociala konstruktioner, kan man också 
ifrågasätta dess olika byggstenar och visioner (Holgersson m.fl., 2011). Eftersom 
språket har så central betydelse för en socialkonstruktivistisk ontologi, kommer i det 
följande kapitlet de tre mest centrala begreppen i studien definieras och diskuteras: 
genus, jämställdhet och karriär. 
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Ordet genus härstammar från latinet och betyder slag, sort, släkte eller kön. Termen 
används för att klassificera substantiv av olika slag som feminint eller maskulint i 
termer av han, hon, den, det. Under 1970-talet började begreppet gender att användas 
i internationell kvinnoforskning. Begreppet togs under 1980-talet till Sverige av 
dåtidens så kallade kvinnoforskare, men översattes här till genus (Holgersson m. fl., 
2011; Hirdman, 2001). 
En av anledningarna till att forskarna tog till sig ordet genus, var enligt 
Hirdman (2001) att det uppfattades som ett ”tomt ord”, som ett begrepp fyllt av löften 
om oanade förståelser. Det skapade i sin tur förutsättningar och möjligheter att åter 
analysera kvinnors underordning och förstå mäns och kvinnors delaktighet i det 
(Hirdman, 2001).  
Utmärkande för kvinnoforskare är just deras problematiserande av 
förhållandet mellan könen: 
 
”Framför andra frågor står för oss den stora frågan: hur kan det komma sig att kvinnor generellt, 
geografiskt och historiskt, har ett lägre socialt värde än män? Vi accepterar inte de gränser som 
fanns/finns för kvinnor som naturgivna. Vi accepterar inte, med andra ord, den sociala kvinnliga 
underordningen som naturgiven.” (Hirdman, 2004:49) 
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Trots att genus i sin ursprungsform implicit betyder kön väljer Hirdman (2001) och 
många andra genusforskare, att särskilja begreppet genus från kön. Skälen till det är 
att kön ses som ett ”orent” och laddat ord med en rad betydelser, alltifrån könsorgan 
till att vara en synonym för man och kvinna. Detta gör begreppet riskabelt att använda 
i vetenskapligt sammanhang eftersom det bidrar till en otydlighet. En användning av 
begreppet kön gör även att gamla betydelser cementeras och att vetenskapen riskerar 
att reproducera underordningen istället för att analysera den. Hirdman gör därför en 
distinkt uppdelning mellan begreppet kön (som i biologiskt kön) och genus (som i 
kulturellt kön) där genus, dels tillskrivs betydelsen könsroll, dels socialt kön 
(Hirdman, 2001). Kön få betydelsen av det biologiska könet, medan genus beskriver 
människan som kulturellt och socialt konstruerat  utifrån de rådande visionerna av 
femininitet och maskulinitet som i ett specifikt samhälle (Alvesson & Due Billing, 
2011). 
Denna särskiljning mellan kön och genus har kommit att kritiseras av Mats 
Alvesson och Yvonne Due Billing (2011). De menar att förståelsen av vad det är att 
vara man eller kvinna i termer av biologiskt kön, likväl som förståelsen av människan 
som kulturellt konstruerat genus, grundas i de sociala definitioner som råder i det 
specifika samhället och som människan internaliserar. Föreställningen om biologi är 
med andra ord ett socialt fenomen i lika hög grad som genus (ibid.). De menar att 
forskare som ansluter sig till begreppet genus, där den biologiska utgångspunkten tas 
för given, ofta ser kvinnor och män som oproblematiska och lättidentifierade 
kategorier. De menar i stället att begreppen kön och genus är mer överlappande och 
att det därför inte är möjligt att klar kunna skilja dem åt (Alvesson & Due Billing, 
2011). 
Fler forskare motsätter sig att kvinnor och män utgör klart urskiljbara 
kategorier, varav Judith Butler är en av de framträdande. Butler (1990; 2004) menar 
att könsidentiteten är en variabel som formas och förändras över tid och rum, vilken 
inte kan utstakas i fasta former och kategorier. Det betyder att könsrelationerna inte är 
naturgivna, biologiskt betingade eller objektivt bestämbara, vilket i sin tur betyder att 
relationerna inte är omöjliga att förändra (Alvesson & Due Billing, 2011). 
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Jämställdhet (mellan kvinnor och män) som begrepp består enligt Pettersson (2001) 
av två delar, en kvantitativ och en kvalitativ del. Den kvantitativa delen utgår ifrån 
den s.k. 40/60 principen, eller jämställdhetsintervall, vilket betyder att 
könsfördelningen ska vara minst 40 respektive 60 procent av vartdera könet för att det 
ska anses som kvantitativt jämställt. Den kvalitativa betydelsen av jämställdhet 
innebär att kvinnor och män ska ha samma rättigheter och samma skyldigheter, bland 
annat i arbetslivet (Pettersson, 2001). !
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Begreppet karriär härstammar, dels från det franska ordet carrière, körväg, dels från 
latinets carrus, vilket betyder kärra, en hästdragen sportvagn i det romerska 
postväsendet (Conradson & Rundquist, 1997). Denna ursprungliga betydelse har 
delvis följt begreppet in i våra dagar, där det fortfarande har betydelsen av att följa 
utstakade spår och att inte avbryta före mål. När vi talar om vägval, milstolpar och 
karriärer som går på räls, blir också kopplingen till transport tydlig. Genom att 
uttryckens ursprungliga betydelse ligger kvar, bidrar de också till en traditionell 
föreställning om fenomenet i sig. En normativ och riktig karriär i arbetslivet blir 
utifrån detta en yrkesutveckling som: följer en serie utstakade spår, är snabb, utan 
avbrott och som leder uppåt i hierarkin (ibid.). 
Den tidiga teoriutvecklingen som berört fenomenet karriär har utvecklats av män, 
vilka också utgjort det empiriska underlaget (Holgersson m.fl., 2011; Muhonen, 
1999). Frånvaron av kön som en variabel i dåtidens teoribildning visar på att 
fenomenet karriär tillhört mannens livssfär. Conradsson och Rundquist (1997) 
exemplifierar detta i sin analys av begreppet karriär. De konstaterar där att begreppen 
karriär och man i sig normalt inte kombineras, vilket de menar kan förklaras av att 
begreppet karriär explicit innefattar betydelsen man, och att begreppen i 
kombination, alltså karriärman, skulle bli en tautologi. De verifierar sitt antagande 
genom att sammanföra karriär och kvinna, som de menar går alldeles utmärkt och 
även har ansetts vara behövligt för att markera att det handlar om ett avsteg från 
normen (ibid.). Det är först på 1970-talet som kvinnors karriärutveckling kom i fokus 
för forskningen (Kanter, 1977). 
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I följande avsnitt beskrivs design och tillvägagångssättet för den genomförda studien 
med betoning på metodval, urval och dataanalys samt etiska överväganden. 
Karaktären på studiens frågeställningar avgör med vilken vetenskaplig metod de 
lämpligast besvaras. Frågeställningarna ska också korrelera med forskarens 
vetenskapliga ansats, vilket betyder att forskarens syn på vilken kunskap som är 
möjlig att få fram avspeglar hur studien är designad. De frågor som ställs i detta 
arbete grundar sig i ett intresse av att förstå individers subjektiva erfarenheter och från 
en syn på verkligheten där sociala företeelser uppfattas som konstruerade och 
föränderliga (Bryman, 2011).  
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Eftersom arbetet syftar till att ge en ökad och fördjupad förståelse av hur kvinnor ser 
på ett fenomen som sin egen karriärutveckling, men också vilka hinder och 
möjligheter de upplever sig möta för att kunna göra akademisk karriär (utifrån idealet 
om jämställdhet mellan könen), har studien genomförts med kvalitativa metoder 
(Meeuwisse m.fl., 2008; Bryman, 2011). Förutom att kvalitativa metoder är flexibla 
och öppnar för att den studerade gruppens erfarenheter och förståelse av sin situation 
och omgivning sätts i fokus,  gör det också att detaljer och nyanser kan fångas in 
(Bryman, 2011). 
Karriärvägar och jämställdhet har i många studier undersökts med hjälp av 
kvantitativa metoder baserade på omfattande kvantitativ data, ibland i kombination 
med intervjuer. Mot bakgrund av den här studiens syfte och forskningsfrågor, där 
kvinnornas egna erfarenheter och förståelse av sin situation står i fokus, har semi-
strukturerade intervjuer bedömts som den mest lämpliga datainsamlingsmetoden. 
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I den semi-strukturerade intervjun används tematiska och öppna frågor, vilket betyder 
att metoden har en öppenhet inför det oväntade (Bryman, 2011). Intervjusituationen är 
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dessutom präglad av sitt språkliga och sociala sammanhang, där de tematiska frågorna 
öppnar upp för respondenten fungera som medskapare i studien (Alvesson & Due 
Billing, 2009). Även om varje intervjusituation begränsas av det faktum att det är 
forskaren som formulerar frågorna med utgångspunkt i vad en vill veta (Meeuwisse 
m.fl., 2008), gör valet av den semi-strukturerade intervjun som datainsamlingsmetod, 
att forskaren kan följa och fördjupa sig i det intervjupersonen väljer att ta upp. 
För att hålla intervjuerna i denna studie inom ramarna för vad som undersöks, 
har en intervjuguide (se bilaga 2) utarbetats där tre övergripande teman behandlas: 
akademisk bakgrund, jämställdhet inom akademin och syn på karriärutveckling. 
Genom den tematiska utformningen, där intervjuguidens frågor inte behövt ställas i 
utstakad ordning, har en flexibilitet i intervjusituationen åstadkommits, samtidigt som 
det gått att ställa följdfrågor, be informanten om att utveckla svaret, samt göra 
förtydligande och klargörande (Bryman, 2011; Ahrne & Svensson, 2011). 
Två generella begränsningar i intervjun och som datainsamlingsmetod, är att 
intervjuarens perspektiv och språkbruk, det vill säga, genom vilka glasögon som 
forskaren återger verkligheten, kan påverka hur informanten svarar på olika frågor. 
Samma intervjufrågor kan också uppfattas på olika sätt av olika informanter 
(Alvesson & Due Billing, 2009). Den semi-strukturerade intervjuns flexibilitet gör 
också att den insamlade empirin skiljer sig mycket åt i innehåll mellan olika 
informanter, vilket i sig ställer stora krav på tolkningen av materialet. Det är därför av 
stor vikt att som forskare både fundera över och formulera sin egen position i 
förhållande till forskningsområdet och till respondenterna (Meeuwisse m.fl., 2008). 
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Urvalsprocessen inleddes genom att ett mail med information om studien (se bilaga 1) 
skickades till kvinnor på en institution inom en samhällsvetenskaplig fakultet vid ett 
universitet i Sverige. De kvinnor som valdes ut var enligt institutionens hemsida 
under pågående forskarutbildning alternativt minst avlagt doktorsexamen. Urvalet är 
vad Bryman (2011) benämner som målinriktat eller målstyrt urval vilket är en 
strategisk metod forskaren kan tillämpa i syfte att intervjua personer som är relevanta 
för forskningsfrågorna. Sju kvinnor kom att utgöra det empiriska underlaget vilka 
befinner sig på olika stadier forskarkarriären. Eftersom upplevelser och erfarenheter 
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ofta är olika beroende på vilket position eller befattningen en person har i en 
organisation, särskilt i hierarkiska miljöer som akademin (Schoug, 2004) är det viktigt 
att flera befattningar representeras i urvalet. Det är särskilt viktigt i den där studien 
vars syfte är att tolka och förstå olika erfarenheter. Alla sju intervjuer spelades in och 
transkriberades. Respondentvalidering ombads vid samtliga intervjuer, två av sju 
respondenter avböjde att lämna respondentvalidering på grund utav tidsbrist. 
Intervjuerna kom att pågå från trettio minuter upp till sextio minuter.  
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En studies tillförlitlighet är avgörande för att tillskrivas ett vetenskapligt värde. 
Utifrån en socialkonstruktivistisk ansats är den insamlade empirin ett resultat av det 
specifika kontextuella sammanhanget det är taget ur. Trots det, kan studier som denna 
tillskrivas en tillförlitlighet med hänvisning till en rad begrepp som strax kommer att 
diskuteras. Bryman (2011) skriver utifrån Guba och Lincoln (1995) att tillförlitlighet 
inom kvalitativ forskning med fördel kan diskuteras utifrån trovärdighet, 
överförbarhet, pålitlighet och möjligheten till att konfirmera resultatet, vilket görs i 
följande stycke. 
För att en studie ska kunna betraktas som trovärdig skall den genomsyras av 
transparens. Processens varje steg skall vara uppenbara, samt motiven till de olika val 
som gjorts (Ahrne & Svensson, 2011). Det ska således stå klart att studien har 
genomförts på det sätt som angivits i metodredovisningen samt att det finns en 
överensstämmelse mellan studiens syfte, det insamlade materialet och de slutsatser 
som presenteras (Bryman, 2011).  
Transparensen är också det som Guba och Lincoln menar skapar pålitlighet 
(Bryman, 2011). Mot bakgrund av det, finns en beskrivning till hur studiens urval gått 
till, vilken typ av informanter det handlar om, hur materialet har kodats samt med 
vilka teoretiska utgångspunkter materialet har analyserats. Vad Guba och Lincoln 
benämner som överförbarhet, kan också kallas för generaliserbarhet, vilket ställer 
frågan om studiens resultat kan överföras till andra miljöer än den specifika som 
studerats samt relevansen för det som studerats (Ahrne & Svensson, 2011; Bryman, 
2011). För att den kvalitativa studien ska kunna generera kunskap på andra områden, 
är det nödvändigt att studien är väl kontextuellt förankrad. Det betyder att 
intervjuguiden och de teoretiska verktygen mycket väl kan användas för att göra 
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studien på en annan samhällsvetenskaplig institution, varav man därefter kan jämföra 
resultaten. Men man ska akta sig för att generalisera den utvunna kunskapen genom 
att tillskriva alla samhällsvetenskapliga institutioner samma slutsatser. Denna 
kvalitativa studie har utvunnit kunskap om en liten grupp personer i en specifik 
kontext, vilket skulle kunna visa på intressanta fenomen som kan utforskas vidare.  
Slutligen bör forskaren utforma redovisningen av studien på ett sätt så att läsaren 
kan konfirmera resultatet. Det betyder att det ska stå klart att studiens slutsatser inte 
medvetet styrts av forskarens egna värderingar (Bryman, 2011). En av den semi-
strukturerade intervjuns förtjänster är att forskaren har möjlighet att ställa följdfrågor 
och be respondenten att förtydliga resonemang, vilket minskar risken att forskaren 
missförstår och feltolkar respondenternas beskrivningar. Respondentvalidering är ett 
sätt för forskaren att styrka att empirin som redovisas stämmer överens med 
intervjupersonernas verklighetsuppfattning. I den här studien har alla intervjupersoner 
tillfrågats lämna respondentvalidering. Fem av sju har lämnat respondentvalidering 
och de resterande två har angett att intervjumaterialet får användas utan att de läst 
igenom det först.  
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För att analysera intervjuerna började jag med att gå igenom det transkriberade 
materialet för att finna mönster som återkommande teman, likheter och motsägelser. 
Anteckningar fördes löpande i marginalen, vilket strukturerade materialet utifrån de 
nyckelord som framträdde efter flera genomläsningar. De mest frekventa nyckelorden 
sammanfördes till övergripande teman och där de delar av materialet som bedömdes 
relevanta för studiens syfte redovisas i analysen. De teman som behandlas är: 
’arbetsklimat’, ’öppenhet’ och ’tid’. Avsnitten förväntas ge läsaren svar på studiens 
frågeställningar, som också svarar för analysens huvudrubriker. Resultatet analyseras 
med utgångspunkt i följande teoretiska begrepp: isärhållningen av kvinnor och män, 
den manliga normen och genussystemet som en grundläggande ordning. 
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En grundläggande utgångspunkt i etiska överväganden är att individskyddskravet 
alltid måste vägas mot forskningskravet. Forskningskravet innebär att det är viktigt att 
forskning bedrivs både för att samhället och individen ska få utvecklas. Forskning ska 
således bedrivas för att utveckla och fördjupa kunskap samt förbättra metoder. Inför 
varje studie måste forskaren väga nyttan med den förväntade kunskap som studien 
kan tänkas ge mot individens rätt att inte bli använd i onödan, samt vilka risker det 
kan innebära för individen att medverka i studien, både på lång och på kort sikt 
(Vetenskapsrådets forskningsetiska principer, 2002). 
Vetenskapsrådets forskningsetiska principer (2002) utgjorde inledningsvis 
forskningsprocessens grundläggande etiska överväganden. Mailet som skickades för 
att kontakta eventuella deltagare i studien utformades utifrån de fyra principerna: 
informations-, samtyckes-, konfidentialitets- samt nyttjandekravet. Vid 
intervjutillfällena klargjorde jag återigen studiens syfte, vad jag avsåg undersöka, 
samt på vilket sätt deltagarna skulle komma att synas i studien. Det var framför allt 
konfidentialitetskravet som diskuterades vid intervjutillfällena. Därför har 
redovisningen av empirin utformats på ett sådant sätt för att minska risken att 
information skall kunna härledas till specifika personer. Ahrne och Svensson (2011) 
påtalar vikten av att visa hänsyn och respekt gentemot de som har tagit sig tid att delta 
i studien och delat med sig av sina erfarenheter, vilket har möjliggjort den här 
uppsatsen, varför samtycke till att medverka i studien har efterfrågats efter varje 
intervju i form av respondentvalidering från de medverkande. 
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I det här avsnittet presenteras forskning som lyfter fram genusskillnader i akademins 
möjlighetsstruktur i syfte att skapa förståelse för hur dessa genusskillnader påverkar 
kvinnors karriärutveckling. Syftet med att försöka ge läsaren bred kunskap om 
genusskillnader i akademins möjlighetsstruktur, bottnar i att analysen främst ska 
kunna ägna sig åt kvinnornas erfarenheter av dessa genusskillnader, vilket är själva 
syftet med studien. Det är Elisabeth Moss Kanters förklaringsmodell från 1977 som 
utgör skelettet i avsnittet. Kanters klassiska förklaringsmodell med tillhörande 
begrepp möjlighetsstruktur, makt och det relativa antalet framkommer tydligt i 
intervjumaterialet när kvinnorna talar om sin egen karriär och om jämställdhet inom 
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akademin, varför Kanter får agera stam till de spirande grenar av modernare 
internationell som nationell forskning på området. 
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Det finns alltså omfattande, både internationell som nationell, forskning vilken visar 
att akademin är en sektor som brister i jämställdhet (Dalerup, 2010; Shen, 2013; SOU, 
2011:1, Europakommissionen, 2012). I grunden är det ett demokratiskt problem att 
kvinnor är underrepresenterade bland de högsta positionerna i en sådan inflytelserik 
samhällsinstitution som akademin är (Dahlerup, 2010). Forskarna Leeman, Dubach 
och Boes (2010) menar att akademins traditionella och institutionella värden och 
normer konstruerar och upprätthåller ojämställdhet mellan kvinnor och män. Rådande 
normer och förväntningar på hur en akademisk karriär borde se ut, samt bilden av den 
hängivna forskaren som en livsstil, kräver mer av den kvinnliga forskaren än den 
manliga, skriver Leeman m.fl. (2010), vilket är ett sätt att betrakta akademin som en 
ojämnställd arbetsplats. Författarna förklarar detta utifrån att kvinnliga akademiker 
spenderar mer tid för hemmet och familjen än sina manliga kollegor. Det innebär 
stora krav på förmågan att kombinera de båda sfärerna, som i att medverka på 
konferenser, värna om sin forskningstid, ta vara på nätverkartillfällen, samt att vara 
geografiskt mobil (ibid.), vilket i sin tur kan ha inverkan på förmågan att prestera och 
avancera inom akademin (Wolfinger m.fl., 2009). Det finns dock anledning att lyfta 
akademin som den samhällsbärande organisation den är, menar Wolfinger, Mason 
och Goulden (2009), genom att betrakta akademin som traditionellt framåtskridande 
och mer öppen för nya idéer än samhället i stort (ibid.).  
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Akademins gradsystem skiljer mellan titlar och anställningar. Doktor, docent och 
professor är titlar. Forskningsassistent, doktorand, post doc, forskarassistent, 
biträdande lektor, lektor och professor är, tillsammans med flera, anställningar. Det 
finns mycket få anställningar som ’professor’, varför det betraktas väga tyngre än att 
titulera sig som professor, vilket en lektor som erhållit vissa meriter kan ansöka om.  
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Att ordet karriär är relaterat till genus framgår inte minst av att begreppets 
betydelse kommit att knytas till en traditionellt manlig sfär. Följande avsnitt ämnar 
skapa en teoretisk bakgrund och förståelse till hur kvinnors karriärmönster utvecklas 
som en följd av akademins möjlighetsstuktur. Det är främst Kanters (1977) 
förklaringsmodell, av hur en organisations möjlighetsstruktur ligger till grund för 
individers karriärmönster där genus har en betydande roll, som framställs i det 
följande. Men först ett kort avsnitt om skillnaden mellan individuella och strukturella 
förklaringar, samt varför den ena har valts framför den andra att genomsyra den här 
studien. 
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Jämställdhetslitteraturen skiljer traditionellt sett mellan två ansatser för att förklara 
karriärmönster. Den ena är den situationscentrerade ansatsen (ex. Kanter, 1977; 
Billing & Alvesson 1991; Silander, 2010) och den andra är den individcentrerade. 
Men det finns också forskare som kombinerar de båda ansatserna eftersom de menar 
att den ena förklaringen till karriärmönster inte går att isolera från den andra (se 
exempelvis Muhonen, 1999). Den här studien har av utrymmesskäl sin teoretiska 
utgångpunkt i den situationscentrerade ansatsen. Andra forskare talar om ’externa’ 
och ’interna faktorer’ (Leemann m.fl. 2010) där externa faktorer står för exempelvis 
strukturer på själva arbetsplatsen och där interna faktorer står för exempelvis en 
individs hemförhållanden. Det avsnitt som redovisar för ’Resultat och analys’ 
kommer att använda begreppen interna och externa faktorer, eftersom det under 
arbetets gång har visat sig att de är av betydelse i informanternas berättelse om hinder 
och möjligheter att utvecklas i karriären inom akademin. 
 
42;2 P?"+#*'0()*-&?*."/'K93#&&0!
Elisabeth Moss Kanter (1977) är författaren till det inom området kön och 
organisation klassiska verket ”Men and Women of the Corporation”. Kanters 
teoretiska utgångspunkt grundar sig i hur en organisations strukturella förhållanden 
och uppbyggnad kan påverka de kvinnor och män som är inom organisationen. 
Kanters grundantagande är att kvinnor och män är lika och att det är ”arbetet som gör 
människan” vilket betyder att kvinnors och mäns beteende är beroende av vilken 
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position de har i organisationen. Kanters förklaringsmodell utgår ifrån tre strukturella 
variabler: möjlighetsstruktur, makt och det relativa antalet d.v.s. om individen utifrån 
en könsfördelning befinner sig i minoritet- eller majoritetsposition (Kanter, 1977).  
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Enligt Kanter (1977) skapar olika möjlighetsstrukturer olika förutsättningar för 
karriärutveckling inom en organisation. Wolfinger, Mason & Goulden (2009) 
använder sig av termen ’pipeline’ inom akademin för att beskriva en linjär karriärväg 
vilket också svarar för organisationens möjlighetsstruktur. En sådan karriär startar 
genom att någon antas som doktorand, följt av att forskaren förväntas att genomföra 
förutsatta moment i syfte att klättra i den akademiska hierarkin (Schoug, 2004). 
Kanter (1977) menar dock att olika möjlighetsstrukturer skapas beroende på 
individens kön, vilket visar sig i att kvinnor och mäns karriärmöjligheter skiljer sig åt 
(Kanter, 1977). Genusskillnaderna i möjlighetsstrukturerna avspeglas i att antalet 
kvinnor avtar ju högre upp i den akademiska hierarkin en kommer (Dahlerup, 2010; 
Silander, 2010; Leemann m.fl. 2010). Den totala kvantitativa jämställdheten kan vara 
relativ. Det betyder att antalsfördelningen mellan kvinnor och män är inom det s.k. 
jämställdhetsintervallet (40/60 principen), samtidigt som den hierarkiska fördelningen 
av kvinnor och män kan liknas vid en pyramid med den övervägande majoriteten 
kvinnor på lägre nivåer och fler män i toppen (Silander, 2010). Trots att kvinnor 
dominerar många grundutbildningar på universitet och högskolor i Sverige och att 
könsfördelning i antagningen till forskarutbildning är ungefär 50/50, är de färre än 
männen på de högsta akademiska posterna (SOU, 2011:1). Jämställdhetslitteraturen 
sammanfattar denna problematik i metaforen ”den läckande pipelinen” (eng. The 
leaky pipeline), som målar en bild av akademin där kvinnor lämnar eller sorteras ut på 
olika stadier i karriären (Dahlerup, 2010; Silander, 2010).  
Men det finns forskare som menar att pipelinen är en förlegad metafor för att 
beskriva forskarkarriären (Wolfinger m.fl. 2009). För det första, inkluderar inte 
pipeline-metaforen att ”läckaget” kan vara ett resultat av alternativa karriärval, nog så 
spännande och välbetalda, i jämförelse med en akademisk karriär (Leemann m.fl. 
2010). För det andra, menar Wolfinger m.fl. (2009), att pipelinen cementerar 
betraktelsen av den ”rätta” forskarkarriären som linjär och vertikal, vilket inte är 
förenligt med hur karriärmönster inom akademin ser ut idag. Om en ”läckt ut”, är det 
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också möjligt att komma tillbaka. Därför föredrar Wolfinger m.fl. (2009) att beskriva 
den akademiska karriären som ett ”livslopp” (eng. life course) där författarna kallar 
möjligheten till in- och avhopp i akademin för ”on-ramps” och ”off-ramps”. Kanters 
(1977) förklaringsmodell fokuserar inte heller på positiva alternativa vägar kvinnor 
tar i karriären, utan beskriver det som att kvinnor ofta fastnar i karriären eftersom de 
stöter på så kallade ”dead end jobs”, vilket är positioner och uppgifter med små 
karriärmöjligheter (Kanter, 1977). 
Möjlighetsstrukturen inom en organisation står också i relation till var i hierarkin 
individen befinner sig, skriver Kanter (1977). Kanter menar, att det är organisationen 
som tillskriver individen egenskaper, utifrån dess hierarkiska position. Individen 
tillägnar sig egenskaperna, vilket betyder att en individs beteende, är styrt utifrån dess 
hierarkiska position och inte utifrån sitt kön. På så vis genomsyras också hur 
individen anser sig ha små eller stora möjligheter i en organisation (Kanter, 1977), 
vilket kan tolkas spegla en känsla av kontroll och makt, samt inflytande över den egna 
karriären. 
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Kanter (1977) menar att makt utgörs av en individs möjligheter att mobilisera 
resurser, vilket bland annat kan påverkas av personens position i organisationen. 
Beroende av om prestationer synliggörs och dess legitimitet bekräftas av andra, 
skriver Kanter, kan individer uppnå makt (Kanter, 1977). Den av kollegor, 
föredragsvis seniora forskares, nödvändiga bekräftelse stämmer överens med hur 
Leeman m.fl. (2010) menar att en forskarkarriär, inte är en enskilds vågstycke, utan 
beskriver forskarkarriären som en social process. Författarna skriver att det framför 
allt är nya forskares framtidsutsikter som är avhängiga de senioras uppmärksamhet, 
bekräftelse och erkännande för att erhålla en plats i det akademiska nätverket. 
Erkännandet sker i form av befordringar och titlar, men också genom 
förtroendeuppdrag, de senioras visade intresse att diskutera gemensamma ämnen samt 
att bedriva forskningssamarbeten (Leeman m.fl. 2010). Kanter (1977) beskriver också 
vikten av nätverk och allianser samt att erkännande och stöd från individer högre upp 
i hierarkin skapar makt hos individen (Kanter, 1977). I de situationer där en individ 
inte lyckas mobilisera resurser, få erkännande både genom titlar och genom att bli 
inviterad till nätverk, kan tolkas som att individen känner sig maktlös. Liisa Husu 
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(2005:41R) kallar frånvaron av de ovan beskrivna förutsättningarna till makt för ’den 
dolda diskrimineringens dynamik’ och sammanfattar fenomenet enligt följande: 
 
“Att den dolda diskrimineringen är osynlig är också en del av dess karaktär. Det som gör dold 
diskriminering speciellt svårhanterlig och mångtydig är att den ofta tar former som jag har beskrivit 
som icke-händelser: tystnader, tigande, uteslutande, förbigående, ignorerande, osynliggörande eller 
brist på stöd. Vad som händer kan egentligen vara att ”ingenting händer” eller att någonting som borde 
hända i ens karriär inte händer; man blir inte sedd, hörd, läst, re- fererad eller citerad, inbjuden, 
uppmuntrad, får inte stöd, blir inte validerad.” (Husu, 2005:41R s 25) 
 
I takt med att antalet kvinnor på högre akademiska positioner ökar ger det enligt 
Löfström (2009) ökade möjligheter för ytterligare kvinnor att göra karriär på tidigare 
helt mansdominerade arenor eftersom det har visat sig att (särskilt, men inte enkom) 
kvinnliga förebilder och mentorer är en viktig faktor för karriärutvecklingen 
(Löfström, 2009). 
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Det relativa antalet syftar till könsfördelningen i en organisation. Kanter (1977) menar 
att huruvida ett kön är i minoritet eller majoritet leder till olika beteenden inom en 
grupp. Kanters (1977) utgångspunkt som tidigare redovisats, är att kvinnor och män 
är lika och att det är organisationen som gör människan. Författaren förklarar ”typiska 
beteenden” som formade av exempelvis minoritetsställningen snarare än att kön 
skulle vara en formande faktor. Vidare förklarar Kanter att den numerära 
könsfördelningen även påverkar maktfördelningen inom grupper, exempelvis genom 
att ledarskap vanligtvis utgörs av män blir den manliga chefen en norm och den i 
minoritet kvinnliga chefen avvikare (Kanter, 1977).  
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Leeman m.fl. (2010) talar om externa och interna faktorer, vilka har inflytande över 
en individs karriärmönster. Det som författarna benämner som interna faktorer, tar 
hänsyn till förhållandet mellan exempelvis arbete och familj. Leeman med kollegor 
(2010) menar att vågstycket att balansera arbete och familj är en nyckelfaktor i 
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utvecklandet av en akademisk karriär. De menar att barnafödande efter 
doktorsexamen är den mest signifikanta barriären för att odla internationella nätverk 
med hänsyn till begränsad geografisk mobilitet och omfördelning av tid och förändrad 
prioritering av tiden (Leeman m.fl., 2010). Mary Ann Mason och Marc Goulden 
(2004) delar inte Leemans m.fl. (2010) uppfattning, utan menar att giftermål och 
familj inte har visat sig ha signifikant samband med kvinnors karriärutveckling. 
Mason och Goulden (2004) framhåller i stället hur kvinnans karriär främst påverkar 
familjeformationen och inte tvärt om.  
Det finns ändå anledning att understryka att utvecklandet av barnomsorg historiskt 
sett har varit avgörande för kvinnors inträde på arbetsmarknaden och Mayer och 
Tikka (2008) menar att familjepolicies är avgörande för om kvinnors representation i 
akademin ska vara mer än kvantitativt jämställd. En familjepolicy kan exempelvis 
vara att inte lägga möten vid fyra på eftermiddagen eftersom föräldrar vill hämta sina 
barn vid den tiden. Vad som skulle kunna vara ett ärende för en 
familjepolicygranskning är fenomenet flexibel arbetstid, vilket är en form många 
forskare har att förhålla sig till och som behandlas i en artikel av de isländska 
författarna Gudbjörg Linda Rafnsdóttir och Thamar M. Heistra (2011). Deras studie 
visar att de kvinnliga forskarna har svårare att värna om den flexibla arbetstiden än 
sina manliga kollegor. Det tar sig i uttryck genom att kvinnorna i större mån anpassar 
sina arbetstimmar efter sin familjs rytm, vilket gör att det kan vara svårare att få till 
koncentrerade och effektiva arbetstimmar. Enligt Rafnsdóttir och Heistra (2011) 
bidrar den flexibla arbetstiden till att reproducera traditionella könsroller och 
maktfördelningen mellan män och kvinnor. 
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I den här studien kommer empirin att analyseras av feministisk forskning. Feministisk 
forskning innebär framför allt att begreppet genus är en betydande del av 
teoribildningen. Det är Yvonne Hirdmans genussystem som kommer att utgöra det 
teoretiska verktyget i kapitlet ’Resultat och analys’. Genus ska som bekant förstås 
som ett djupt kulturellt nedärvt system som i egenskap av en så kallad social 
konstruktion genomsyrar organisationer och dess medlemmar. Genom Hirdmans teori 
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är förhoppningen att skapa kunskap om och en förståelse för hur kvinnors 
karriärmönster kan förklaras utifrån ett genusperspektiv.  
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Genussystemets två grundläggande logiker är dikotomin som står för isärhållningen 
mellan könen och hierarkin där det manliga är norm (Hirdman, 2001) och det är i 
isärhållningen som den manliga normen legitimeras, vilket med andra ord kan 
uttryckas som den generella underordningen av kvinnor. Forskaren måste ställa sig 
frågan hur isärhållningen fungerar och när den kan upphävas, för att undvika att 
reproducera dikotomin mellan manligt och kvinnligt i den egna teorin (Hirdman, 
2001). 
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Ett exempel på isärhållandets starka, dirigerande logik är genusarbetsdelningen. 
Historiskt sett har sysslor och arbetsfördelning mellan kvinnor och män varit totalt 
segregerad. Idag ser arbetsmarknaden annorlunda ut, men Hirdman menar att 
isärhållande mönster uppstår på nytt, även om kvinnor och män arbetar inom samma 
område. En isärhållande funktion kan till exempel vara att kvinnor får beröm för att 
bryta genusarbetsfördelningen: ”Men hon är allt duktig hon, Anna! Hon kör som en 
hel karl!” (Hirdman, 2001:66). Ett motsatt exempel tar Hirdman upp utifrån Lena 
Sommestads avhandling som beskriver ett 1800-talets i Sverige mest feminint 
indränkta arbete, mejerskans, vilket under 1900-talet blev ett manligt yrke. Det 
skedde genom en rad moderniseringar och mekaniseringar samt att det tillskrevs ett 
visst mått av precision. De båda exemplen kan förstås som att när en man kliver in på 
ett kvinnligt område, måste dessa saker och områden förändras. Någon motsvarande 
process finns inte för kvinnor. Kvinnor som ger sig in på ett manligt område måste 
själva förändras. ”Hon som ger sig in i leken, hon får leken tåla” sammanfattar 
Hirdman (2001:67). Isärhållandet genererar en hierarki mellan könen. Det manliga 
könet tillskrivs ett högre värde och en överordnad maktposition. Hirdman (2001) 
framhåller att det är ur isärhållningen som den manliga normen legitimeras. 
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Med det manliga som norm menar Hirdman att kvinnor jämförs mot en norm, en 
statistisk konstruktion och en sammantagen idealtypisk människa. Det handlar med 
andra ord om en jämförelse mellan kvinna och en människa (Hirdman, 2001). Denna 
norm, beskriver Hirdman, som en djupt kulturellt nedärvd självklarhet vilken syns 
exempelvis i vårt vardagliga språk. Ta till exempel begreppet brandman vilken 
förutsätts vara en man och en kvinna som brandman blir en anomalitet (Hirdman, 
2001). Ett annat exempel är begreppet karriär. Karriär innefattar redan betydelsen 
man, varför ett förtydligande inte krävs utan skulle vid en sammanslagning göra 
anspråk på en tautologi, karriär-man. Vid en sammanslagning av orden karriär och 
kvinna märker vi att det är fullt möjligt och kanske till och med nödvändigt för att vi 
inte automatiskt ska förutsätta att vi inte pratar om en man som gör karriär, utan att 
det är en kvinna (Schoug, 2004). 
Denna hierarkiska logik, menar Hirdman (2001), finns i de flesta strukturer i 
samhället, vilken vilar på en självklarhet av hur det mänskliga förhåller sig till det 
kvinnliga. Det är således logiken som skapar makt och upprätthåller makt som 
implicerar resurstilldelning, rörelsefrihet, utrymme, vilket får konsekvensen att män 
tar plats på kvinnors bekostnad implicit genom att vara män. Självklarheten i att det är 
man som är människa, att den hierarkiska logiken tas för given, verkar mest där det 
inte syns (Hirdman, 2001). Hirdman beskriver det utifrån uttrycket det ligger i 
betraktarens ögon hur världen skapas, betraktas, återges, diskuteras. Betraktaren är 
inte, och har inte varit, av kvinnokön. På ett strukturellt plan är den hierarkiska 
logiken tydlig: män tjänar mer än kvinnor, dominerar i de olika maktsfärerna o.s.v. 
och denna maktlogik är inbyggd i samhällenas olika institutioner (Hirdman, 2001). 
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Genussystemet står för en grundläggande ordning av kön, där den grundläggande 
ordningen är en förutsättning för andra sociala ordningar (Hirdman, 2001). Förutom 
genus kan dessa ordningar vara indelade efter klass, etnicitet, sexualitet vilka 
tillsammans utgör ett perspektiv som går under samlingsnamnet intersektionell analys 
(Acker, 2006) eller intersektionalitet (Mattsson, 2010). Joan Acker (2006) menar att 
många studier som undersöker hur ojämlikhet reproduceras i organisationer ofta 
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fokuserar på någon av dessa ordningar för att utreda och förklara reproduktionen av 
ojämlikhet. Problemet med att isolera de olika kategorierna (ordningarna) från 
varandra för att förklara ojämlikhet, är att man överutnyttjar en förklaring. Acker 
menar att ett sådant överutnyttjande bortser från ordningarnas komplexitet och 
interrelationella förhållande där ordningarna fungerar som processer (Acker, 2006) 
och resultat i en social struktureringsprocess (Alvesson & Due Billing, 2009). 
Hirdman (2001) uttrycker det som att genussystemet ska förstås som en dynamisk 
struktur genom ett nätverk av processer, fenomen, föreställningar och förväntningar 
relaterar och samspelar med varandra, där ett slags mönstereffekter och 
regelbundenheter blir ett resultat av interrelationen. 
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I denna del presenteras det empiriska resultatet vilket knyts samman med teoretiska 
utgångspunkter och tidigare forskning. Empirin består av intervjuer med sju kvinnor 
som arbetar vid en samhällsvetenskaplig fakultet vid ett universitet i Sverige, vilka 
vid intervjutillfället antingen var under pågående forskarutbildning alternativt minst 
avlagt doktorsexamen. Kvinnorna har tilldelats fiktiva namn enligt följande: Alice, 
Alma, Ebba, Ella, Elsa, Hilma och Saga. 
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Två teman framträder i sammanställningen av intervjuerna, vilka relaterar till studiens 
första forskningsfråga: stort fokus på karriärutveckling och kvinnlig respektive manlig 
karriär. I det följande kommer dessa teman att belysas med valda citat från några av 
intervjuerna samt löpande analyseras utifrån presenterad forskning och genusteori. 
 
A21212 L+9*+0(9-8'07%0-?**.M*8+E#,-&."/0!
När respondenterna beskriver sina tankar om sin egen karriärutveckling talar de om 
”ambitionen att göra forskarkarriär” (Saga) och om ”progressionen som akademiker” 
(Alma) vilken syftar till ”nästa steg på karriärstegen” (Alice) och ”att stiga i graderna” 
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(Ebba). Fyra av de sju intervjuade har tillbringat den största delen av yrkeslivet inom 
akademin och fem har uttalat att de planerar att stanna för att meritera sig till högre 
poster. En av dessa fem har siktet inställt på att meritera sig för ännu en titel, 
samtidigt som hon inte tänker överge det kliniska arbetet, utan ser arbetet inom 
akademin ”lite som en utflykt” (Saga). Två av sju uttalar en önskan om att hitta vägar 
att kombinera arbetet som forskare med klinisk praktik. 
Flera av informanterna framhåller att det bland personalen inom institutionen 
ligger stort fokus på att utvecklas i sin karriär som forskare. En av informanterna 
tänker tillbaka på sin tid som nyantagen doktorand, då hon upplevde att det under 
introduktionen stolpades upp klara hållpunkter och tydliga riktlinjer som pekade ut 
den akademiska resa som var och en av doktoranderna förutsattes sträva mot. 
Nyblivna forskares personliga mål och ambitioner kan vara att sträva efter att fortsätta 
som forskare, utan att göra karriär på universitetet i bemärkelsen att klättra uppåt i 
hierarkin (Schoug, 2004). Universitetet som organisation kan uppfattas lämna lite 
utrymme för den typen av karriärprogression (ibid.). En informant beskriver sin 
upplevelse av stort fokus på karriärutveckling enligt följande: 
 
”Det pratas mycket om karriärer och då blir jag väldigt ja, vadå för karriär, och vad tycker ni är karriär? 
Vem har bestämt att karriär är detta? För mig kan karriär vara något helt annat, så blir jag då. Så det 
irriterar mig. Men samtidigt så får jag inse var jag befinner mig.” (Elsa) 
 
Det kan tolkas som att respondenten upplever att det förutsätts att forskarna ska vilja 
göra en viss typ av karriär inom institutionen, vilket hon ifrågasätter och kan tolkas 
efterfråga alternativa perspektiv på att arbeta inom akademin. På samma gång backar 
respondenten inför universitetets anrika historiska och cementerade karriärvägar då 
hon uttrycker att hon ”måste inse var hon befinner sig” (Elsa). Utifrån Hirdmans 
(2001) perspektiv på akademin som organisation, skulle Elsas accepterande av 
anpassning till organisationens struktur kunna förstås utifrån att det historiskt sett, 
varit självklart att kvinnor måste anpassa sig till arbetsplatser med traditioner som en 
gång skapats för att vara en manlig arena för kunskapsproduktion (Hirdman, 2001). 
Genom att acceptera, eller att ”inse var jag befinner mig”, upprätthålls den normativa 
(manliga) karriären som vedertagen måttstock av vad en karriär inom universitet är 
och alltid har varit. 
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Flera av respondenterna framhåller att de inte är beredda att offra sitt sociala 
liv till förmån för en karriär inom akademin. Leeman m.fl. (2010) beskriver i sin 
forskning att akademins traditionella och institutionella värden och normer ställer 
högre krav på den kvinnliga forskaren, som ofta spenderar mer tid för hemmet och 
familjen än sina manliga kollegor. Det kan tolkas som att flera respondenter i den här 
studien motsätter sig akademins förväntningar genom att sätta sitt sociala liv i första 
rummet. Det kan tolkas något motsägelsefullt eftersom informanterna samtidigt 
framhåller att de periodvis ”jobbar jämt” (Alice, Alma, Elsa, Hilma, Saga) för att 
klara deadlines och meritera sig. En av respondenterna skildrar hur hennes 
uppfattning har förändrats genom åren, från då hon var junior forskare till där hon är 
idag. Hon beskriver att hon i början av karriären försakade just sitt sociala liv, vilket 
hon inte ser sig beredd att göra idag: 
 
”Det är inte mitt högsta mål i livet att klättra högre upp på karriärstegen inom den akademiska världen. 
Skulle det bli så, så är jag ju på god väg (…) Jag tänker inte gå in i den här karriärhetsen. Skulle det 
visa sig en dag att jag, utan att ha slått huvudet blodigt, har meriter för att bli docent som är nästa steg i 
karriären så kommer jag ju att ansöka om att få bli det.” (Alma) 
 
Alma säger att det inte längre är hennes högsta mål i livet att klättra inom akademin. 
Finns det en risk att den kvantitativa jämställdhetsstatistiken inte tar tillvara Almas 
aktiva val att prioritera annorlunda än vad som traditionellt förväntas av henne, utan 
endast ser att hennes karriärutveckling är oförklarligt långsam? Varken ’pipelinen’ 
eller begreppet ’life course’ tycks ta hänsyn till Almas val. Alma uppger att hon 
tycker om att periodvis ”gå upp i undervisningen”. Enligt Hirdman (2001) ligger det i 
betraktarens ögon hur världens skapas och att betraktaren inte är, eller har varit av 
kvinnokön. Om betraktaren skulle tillåtas vara av kvinnokön, skulle vi då kunna 
acceptera och kreditera Almas ”oförklarligt långsamma karriär” och inte se den som 
ett misslyckande i möjlighetsstrukturen? 
Några av respondenterna uppger att de har sitt fokus och intresse på den 
kliniska verksamheten framför akademin. Andra beskriver att de befinner sig 
någonstans mitt emellan. En tredje grupp menar att det är just inom akademin som de 
har sitt stora intresse. Alice beskriver att hon skulle vilja kombinera arbetet inom 
akademin med att arbeta kliniskt, men hennes farhåga är att det skulle vara svårt att 
hålla två karriärer igång samtidigt. Ett problem som hon står inför, är att hennes 
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grundutbildning blir äldre vilket kan göra det svårt för henne att framöver välja att 
arbeta kliniskt, då hon inte tidigare har erfarenhet av att arbeta inom det fält hon är 
utbildad inom. Saga vittnar om att hon lyckats med vågstycket att hålla två karriärer 
igång samtidigt. Det kan tolkas som att Sagas karriär frångår den traditionella 
forskarkarriären (pipelinen) och är mer lik en ’life course’. Saga har lyckats hitta on-
ramps och off-ramps i karriären för att kunna hålla två karriärer i gång samtidigt. 
Alice uppger att hon vill arbeta kliniskt men önskar att samtidigt ha en fot i 
forskarvärlden, vilket också tycks bättre liknas vid en ’life course’ än en ’pipeline’. 
Hon vet i dagsläget inte om det kommer att vara möjligt, vilket skulle kunna tolkas 
som att Alice inte har tillgång till on-ramps och off-ramps i organisationen. Alice 
säger att hon är medveten om att hon skulle betraktas ”som en del av läckaget” om 
hon övergick till den kliniska verksamheten. 
Det kan sammanfattningsvis sägas att några av informanterna inte ifrågasätter 
universitetets struktur med stort fokus på att meritera sig som forskare och klättra i 
hierarkin, utan kan tolkas acceptera och anpassa sig. De upplever att systemet är stelt 
och hierarkiskt, men de ifrågasätter det inte. Andra informanter tycks mer kritiska till 
den förväntade karriärbanan och försöker att inte bry sig om förväntningarna. Även 
om det inom institutionen accepteras att individer prioriterar olika vid olika tidpunkter 
i karriären, så får det effekter på karriärmönstret som jämställdhetsstatistiken inte 
tycks ta tillvara på som en positiv karriärbana. I dagsläget tycks det som att olika 
karriärer alltid ställs mot den ursprungliga karriärbanan, vilket kan tolkas som det 
Hirdman (2001) beskriver som en särskiljning och jämförelse mellan könen där den 
traditionellt manliga karriären är norm och den ”rätta”, vilken är överordnad alla 
andra alternativ. 
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En av genussystemets grundläggande logiker är dikotomin som står för isärhållningen 
av könen. Hirdman (2001) menar att det är i isärhållningen som den manliga normen 
legitimeras. Det är när den hierarkiska logiken tas för given som strukturella 
genusskillnader tillåts härja fritt (Hirdman, 2001; Husu, 2005). 
Flera av informanterna diskuterar en karriär inom akademin ur ett 
genusperspektiv. De talar om akademin som en traditionellt manlig institution där den 
akademiska karriären utformats av män, för manliga studenter. Flera av informanterna 
! #@!
beskriver, i linje med forskning av Leeman m.fl. (2010), att det kan ställa högre krav 
på den kvinnliga forskaren än den manliga, om kvinnan har en traditionellt 
könsuppdelad hemsituation och uppbär det större ansvaret för familj och barn. Flera 
av kvinnorna talar om samhälleliga förväntningar på sig att vara goda mödrar, men de 
talar också om den egna självbilden och att samvetet kan utmana frestelsen att lägga 
många timmar på sitt arbete. Informanterna beskriver därmed traditionella könsroller 
som de enligt egen utsago mer eller mindre framgångsrikt behärskar. Det är två av de 
sju informanterna som kan tolkas ha anpassat sitt hemliv för att minska påverkan på 
karriären inom akademin, vilket Mason och Goulden (2004) framhåller i sin forskning 
är vanligare än tvärt om. Den tolkningen grundar sig i respondenternas beskrivning av 
deras familjeformation och att de har partners som låter kvinnans karriär ta plats. De 
flesta av kvinnorna i den här studien tycks främst låta hemlivet påverka karriären och 
inte vice versa. En av informanterna beskriver sin erfarenhet av att kvinnor och män 
har olika syn på sin egen karriärutveckling enligt följande: 
 
”Ja, det är säkert så att det är någonting som tilltalar män i forskningskarriären, titlar och så tror jag. 
Kanske inte titeln och statusen i sig, men att det är så man ser på sin karriär. Man ser på sin karriär som 
en progression, medan man som kvinna befinner sig på samma ställe och gillar läget där ett tag för att 
man ska handskas med andra saker samtidigt, som barn till exempel.” (Hilma) 
 
Informanten bakom citatet uppger att hon själv inte identifierar sig med den 
traditionella genusbeskrivningen av synen på sin egen karriärutveckling. Ytterligare 
en informant beskriver sin egen forskarsjälvbild likt Hilmas. Hon beskriver också att 
hon inte betraktar sig själv som en ’kvinnlig’ forskare, utan ”som en forskare men en 
viss typ av erfarenhet bakom sig” (Saga). Det kan framhållas att intervjuerna kan 
sägas vara genomsyrade av jämförelser mellan den kvinnliga och manliga forskaren. 
Flera av informanterna beskriver hur föräldraledighet påverkar forskarkarriären, både 
för den kvinnliga och den manliga forskaren. Flera av informanterna lyfter fram 
institutionen som, inom akademin sett, jämställt framstående och tolerant, men det 
finns en hake vilken beskrivs nedan:  
 
”…jag ser bland mina jämnåriga kollegor att när de blir föräldrar så är de inte beredda att offra 
familjelivet. Jag tänker att det har ju en betydelse för jämställdheten också att ja, även om männen 
kanske inte är föräldralediga lika länge, fast det känns ändå som att männen här ändå prioriterar att 
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faktiskt vara hemma ganska mycket när de får barn, för det gör ju sitt också tänker jag, att det inte bara 
är kvinnor som kanske halkar efter på karriärstegen längre.” (Alma) 
 
”På (institutionen) är det nog ganska tolerant, alltså att det är nog acceptabelt att prioritera annorlunda 
och att säga nej det går inte… men du gör ju ingen forskarkarriär på det sättet. (Institutionen) är ingen 
ö.” (Alice) 
 
Citaten ovan beskriver hur den aktuella institutionen inte ifrågasätter föräldrar som 
vill vara hemma med sina barn. Det skulle enligt informant Alma innebära att både 
kvinnor och män halkar efter på karriärstegen, vilket kan få betydelse för 
jämställdheten på institutionen. Men det ökar inte möjligheterna till att göra 
forskarkarriär, enligt informant Alice. Skulle det kunna vara så att föräldraledighet 
kan gå en liknande väg till mötes som mejerskan under 1900-talet? Om 
föräldraledighet ”moderniseras och mekaniseras samt tillskrivs ett visst mått av 
precision” genom att allt fler män gör anspråk på området ’föräldraansvar’, så 
utvecklar akademin fler funktioner, liknande Wolfinger m.fl. (2009) on- och off-
ramps, för individer att bättre kombinera hem- och forskarliv? Utifrån kvinnornas 
beskrivning av institutionen kan det tolkas vara viktigt för all personal att de interna 
relationerna fungerar (Leeman m.fl. 2010). Möjlighetsstrukturen inom akademin kan 
belysas på två sätt utifrån detta: dels att kvinnor med tillfredsställelse kan kombinera 
forskar- med hemliv, dels att moderna forskande pappor kan göra detsamma. Ur 
jämställdhetssynpunkt skulle det innebära en förbättring av möjlighetsstrukturen inom 
akademin om alla, i det här fallet föräldrar, halkar efter på karriärstegen i samma takt. 
Informanternas syn på kvinnlig respektive manlig karriärutveckling kan 
sammanfattas utifrån att det är några av forskarna som inte betraktar sig själva som 
kvinnliga forskare, utan bara som forskare. Några upplever heller inte att det på 
institutionen görs någon skillnad på kvinnliga och manliga forskare. Samtidigt råder 
en motstridighet i dessa uppgifter i och med att flera vittnar om att genusskillnader i 
akademin finns, likt genusskillnader som ”i samhället i övrigt”. Det verkar som att 
flera av informanternas uppfattning är att kvinnors och mäns interna relationer, som i 
korrelerande familj- och hemliv, mer och mer liknar varandra i och med att många av 
männen är hemma med sina barn och tycks ”ha lite sånna ambitioner i sitt hemliv” 
(Alma).  
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Det kan tolkas som att flera respondenter beskriver sig väl medvetna om, det som de 
upplever vara rådande förväntningar på hur en karriär inom akademin ska utvecklas. 
Det tycks finnas olika uppfattningar om huruvida de rådande förväntningarna upplevs 
som ett problem, vilket beskrivs som ’karriärhets’. Några av respondenterna uttrycker 
sig erfara att jämställdhetsstatistiken beskriver deras karriärval som ett misslyckande 
genom att de ”läcker ut” eller ”går oförklarligt långsamt” (framåt i karriären). 
Samtidigt framhåller kvinnorna att det finns skillnader mellan kvinnor och män, sett 
utifrån de interna relationerna. Kvinnor påverkas mer av till exempel en graviditet och 
att kvinnor inte lika obehindrat kan ”tajma” sin föräldraledighet, som en manlig 
kollega, men att strukturella förbättringar skulle kunna minska skillnaderna. De 
framhåller att det på institutionen arbetar människor som har ambitioner att det ska 
vara ett öppet och jämställt klimat, vilket skapar mer jämlika förhållanden för de som 
arbetar där. Samtidigt framhålls av flera respondenter att de har erfarenhet av att 
kvinnor och män betraktar sina karriärer på olika sätt. De menar att män oftare ser på 
sin karriär som en konstant progression och att kvinnor oftare ser på sin 
karriärutveckling som anpassad efter livet i övrigt vilket tillåter ”avbrott i karriären”.  
Institutionen är som en av respondenterna beskriver ”ingen ö”, men flera av 
respondenterna framhåller att socialpolitiska beslut och strukturella förändringar inom 
institutionen kan främja lika karriärmöjligheter för dess anställda. Hirdmans (2001) 
genussystem måste inte tolkas peka på vad som är rätt och fel, eller vem som gör rätt 
och fel. Hirdmans (2001) perspektiv vill framhäva sociala konstruktioner som bygger 
på ett genussystem, vilket genomsyrar vilka vi anser oss vara, exempelvis i hur vi 
betraktar vår karriärutveckling. En av informanterna lyfter frågan: Om vi skulle 
underlåta att särskilja kvinnor och män utifrån könstillhörighet, hur hade vi då 
kategoriserat institutionens medlemmar och tolkat deras karriärmönster? 
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Följande avsnitt analyserar studiens andra forskningsfråga och kommer att lyfta fram 
kvinnornas erfarenheter av strukturer inom akademin som varit hindrande för 
karriärutvecklingen. De teman som lyfts fram här kommer också vara teman för nästa 
avsnitt (6.3.) om akademins möjlighetsstruktur: arbetsklimat, öppenhet och tid. Men 
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först beskrivs ett tema som har varit återkommande i intervjumaterialet, men som inte 
kan behandlas inom ramarna för den här studien, nämligen forskningsmedel. 
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En faktor som tre av sju informanter beskriver som en hindrande struktur, är rollen 
som den ensamma forskaren, vilket sammanfattas i följande citat: 
 
”Det finns en strategi på universitet, eller i alla fall på (institutionen), att var man för sig själv. Alltså du 
ska göra karriär, du ska ha så mycket publikationer som möjligt, du ska liksom stiga i graderna och så 
ska du gå den här vägen från doktorand, till lektor, till professor. Och då är var man för sig själv.” 
(Ebba)  
 
Flera informanter beskriver att de saknat kollegialt stöd vid flera tillfällen. Det kan 
tolkas som ett problem att individer i en organisation som akademin inte känner 
samverkan och stöd med sina kollegor. Leeman m.fl. (2010) skriver att den 
akademiska karriären är avhängig andra forskares uppmärksamhet och erkännande. 
Kanter (1977) beskriver utifrån sin tolkning av begreppet ’makt’, att en individs 
känsla av makt är beroende av hennes förmåga att mobilisera resurser och erhålla stöd 
från andra. Det kan tolkas som att en individ som inte upplever stöd från sin 
omgivning hämmas i sin utveckling och kreativitet, vilket skulle betyda att 
medlemmars potential och inre resurser inte tas tillvara på arbetsplatsen. Hirdman 
(2001) beskriver hur den kvinnliga, i det här fallet forskaren, tvingas anpassa sig när 
hon kliver in på en manlig arena. Det skulle kunna förstås som att några kvinnliga 
forskares potential inte utnyttjas i samma utsträckning som manliga forskares, 
inklusive de kvinnliga forskare som accepterar och anpassar sig efter den normativa 
forskarrollen.  
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Informanterna framhåller två typer av hierarkier på institutionen. Dels en 
meritokratisk, dels en underliggande skillnad beroende av forskarens kön. Flera av 
informanterna säger att de upplever att det finns en stark vilja på institutionen att vara 
jämlik, men att det ändå finns något som är svårt att riktigt sätta fingret på, som ändå 
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tycks finnas där och förhindrar jämlikheten. En av informanterna sammanfattar det 
enligt följande:  
 
”Jag tror att det finns en stark vilja att det ska vara så att alla kan prata med varandra på ett jämlikt sätt, 
att ingens röst är mer värd än någon annans. Jag tycker ändå att det genomsyrar verksamheten, att det 
är trevliga personer som ja, för det mesta beter sig väldigt bra, och vill det, och vill gott. Men att 
strukturerna i sig som ändå finns där, gör någonting med oss. Man kommer inte undan att det är 
inbyggt i systemet.” (Elsa) 
 
De strukturer Elsa upplever som inbyggda i systemet är de som Hirdman (2001) 
beskriver som en maktlogik som finns inbyggd i samhällets olika institutioner. Både 
Husu (2005) och Hirdman (2001) menar att dessa strukturer och logiker är svåra att 
komma åt eftersom de ofta inte syns. Flera informanter framhåller att institutionen 
tycks ha en självbild av att vara ett föredöme i jämställdhet mellan kvinnor och män, 
vilket de också kan tolkas vara utifrån den jämna fördelningen i antalet kvinnor och 
män på institutionen. Men fram sipprar erfarenheter som vittnar om genusskillnader i 
vardagen på institutionen. Trots detta beskriver en av informanterna att det troligen är 
en ”västanfläkt” (Ebba) som drar på just den här institutionen. En av informanterna 
beskriver hennes erfarenhet av genusskillnader på personalmöten eller 
utbildningsdagar som att det ser ut som i samhället i övrigt, att ”män pratar mer och 
att kvinnor är tystare. Män bekräftar varandra, kvinnor bekräftar varandra inte i lika 
hög grad” (Saga). Det kan tolkas som att flera av informanterna accepterar 
genusskillnaderna på institutionen utifrån att en annars skulle behöva lägga all sin 
kraft och energi på det, på bekostnad av den egna forskningen. En av informanterna 
beskriver det så här: 
 
”Jag tänker att överhuvudtaget forskare så är det ju samma struktur som upprepas som i övriga 
samhället.” (…) ”Så den strukturella skillnaden som finns i övrigt finns även inom forskarvärlden. Så 
att de frågor som måste drivas är frågor som måste drivas i hela samhället.” (Saga) 
 
En annan informant beskriver hennes erfarenhet av genusskillnader när det kommer 
till vilken legitimitet som tillskrivs olika individer: 
 
”Dom, alltså det är inte alltid de hörs mer, men när de säger någonting så tillskrivs det så mycket mer 
vikt, än när en kvinna säger någonting. Jag kan tycka att det blir lite uppenbart när vi har personaldagar 
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eller forskningsseminarium. Det finns ändå den här, manliga professorn är tyngre. Det liksom finns 
kvar på något sätt som jag tycker blir lite uppenbart.” (Ebba) 
 
Den gamla traditionella bilden av en forskare kan utifrån ovanstående citat tolkas 
finnas kvar på institutionen. När institutionens ”tyngsta” forskare tillskrivs ett kön, 
kan det förstås utifrån Hirdmans (2001) isärhållande logik, där den manliga forskaren 
ständigt utgör den måttstock som en kvinnlig forskare jämförs mot och aldrig kommer 
att bli likvärdig med. 
Sammanfattningsvis kan sägas att kvinnorna har erfarenhet av två typer av 
hierarkier på institutionen: den meritokratiska och den genusstyrda hierarkin. 
Hirdman (2001) kallar som bekant den genusstyrda hierarkin för genussystem. Alla 
informanter vittnar om att institutionen, både som organisation och utifrån dess 
individuella medlemmar, har en vilja om att vara jämställd mellan kvinnor och män. 
Så varför når de inte hela vägen? Varför faller de då och då tillbaka i gamla mönster 
och strukturer? Med stöd i Husu (2005) beror det på ’den dolda diskrimineringens 
dynamik’ och att det utifrån Hirdman (2001) finns djupt nedärvda genussystem som 
håller oss i leden, där en ”önskan om” och ”en självbild av” jämställdhet inte räcker. 
Det finns enligt informanterna mer att utveckla på socialpolitisk nivå för att stärka 
jämställda villkor för kvinnor och män inom institutionen. Det skulle underlätta för 
interna relationer, vilket skulle ha en inverkan på jämställdheten även i hemlivet. 
Under tiden säger flera informanter att de inte vill att sådana frågor ska ta för mycket 
tid från den egna forskningen, trots att de understryker vikten av att ständigt arbeta 
med dessa frågor. 
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Förtroendearbetstid är det begrepp som används av respondenterna när de beskriver 
vilken typ av tidssystem som används på deras arbetsplats. Det betyder att de 
anställda själva ansvarar för att fördela sin arbetstid och inte automatiskt är bundna till 
arbetsplatsen under så kallad kontorstid. Formellt sett är en heltidstjänst inom 
akademin fyrtio timmar per vecka. 
Flera av respondenterna framhåller att förtroendearbetstiden är en av 
forskarrollens stora utmaningar. Utmaningen kan vara utifrån förtroendearbetstidens 
flexibla karaktär, eftersom forskaren själv måste värna om den egna forskningstiden. 
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Flera av respondenterna vittnar om att det är svårt att hindra sina egna 
forskarambitioner från att styra stora delar av dygnet och att det är lätt hänt att 
gränsen mellan jobb och fritid suddas ut, just i och med det faktum att det inte finns 
någon klar skiljelinje. Alla informanter berättar att de minst under något skede av 
karriären, eller fortfarande, jobbar jämt. De flesta har anpassat sitt arbete efter sina 
hemförhållanden, vilket tycks företrädesvis inkräkta på sömnbehovet. Förvaltandet av 
tid är generellt en svårighet med forskarrollen enligt flera av respondenterna, utifrån 
att forskningsmedel ska sökas och erhållas, för att frigöra tid till forskning. Flera 
befattningar inom universitetet kan vara tidsbegränsade anställningar, vilket kan kräva 
sin planering för en kvinna som vill ha barn. Både en graviditet och ett nytt 
föräldraskap kan göra att en ”förlorar arbetstid” och det av naturliga skäl kan vara 
lättare för en man att tajma in föräldraledigheten väl, än för en kvinna. En av 
respondenterna menar att det förutom på socialpolitisk nivå, kan göras fler åtgärder 
inom institutionen för att eliminera att exempelvis föräldraledighet ska utgöra ett 
hinder i forskarkarriären: 
 
”Det finns till exempel tjänster som forskarassistent. Är du hemma ett år så får du förlängning med ett 
år och tre månader. Du får längre tid än vad du har varit hemma för att man räknar med att det tar lite 
tid att sätta sig in i… komma tillbaka till arbetet.” (Ella)  
 
Ella säger att finns strukturella regleringar i möjlighetsstukturen som tar hänsyn till en 
person som varit föräldraledig, men det skulle kunna göras fler beroende av hur vi vill 
att systemet ska se ut och för vilka det ska vara tillgängligt. Hirdman (2001) 
framhåller att det ligger i betraktarens ögon hur världen skapas och menar att 
betraktaren är inte, eller har varit av kvinnligt kön. Vad får det för konsekvenser för 
kvinnor som vill göra karriär inom akademin? Hirdman (2001) menar att 
genussystemet finns som en djupt nedärvd kulturell självklarhet, vilket betyder att det 
genomsyrar såväl vår egen yrkesidentitet och självbild, som vår arbetsplats och vårt 
hemliv. Genom att inte ha en jämlik möjlighetsstruktur för samtliga anställda att 
kombinera exempelvis forskar- och hemliv, bidrar arbetsplatsen till genussystemet. 
Om kvinnor uppfattar att förtroendearbetsstiden är en stor utmaning, till och med ett 
problem, i rollen som forskare, kan förtroendearbetstiden tolkas som en funktion att 
upprätthålla den hierarkiska logiken genom att minska rörelsefriheten och utrymmet 
för kvinnor. 
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Avsnittet om förtroendearbetstid kan sammanfattas med att förvaltandet av tid 
generellt är en av de stora utmaningarna i rollen som forskare. Det tycks framförallt 
vara de interna faktorerna som utsetts för prövningar, där respondenterna visar på 
olika sätt att tackla utmaningarna, men där det främst tycks vara sömnbehovet som får 
ge vika. 
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Sammanfattningsvis kan sägas att kvinnorna säger sig uppleva två typer av hierarkier 
på institutionen: den meritokratiska och den genusstyrda hierarkin. Hirdman (2001) 
kallar den genusstyrda hierarkin för genussystem. Alla informanter vittnar om att 
institutionen, både som organisation och utifrån dess individuella medlemmar, har en 
vilja om att vara jämställd mellan kvinnor och män. Så varför når de inte hela vägen? 
Varför faller de då och då tillbaka i gamla mönster och strukturer? Ett exempel på en 
gammal struktur som flera av kvinnorna framhåller som ett problem är 
förtroendearbetstiden. Det finns enligt informanterna utvecklingspotential på 
socialpolitisk nivå för att stärka jämställda villkor för kvinnor och män. Under tiden 
säger flera informanter att de inte vill att jämställdhetsfrågor ska ta tid från den egna 
forskningen, samtidigt som de understryker vikten av att ständigt arbeta med dessa 
frågor. Det finns de som upplever att den meritokratiska hierarkin inte fyller sitt syfte, 
som i att öka incitamentet att arbeta hårdare för att klättra högre i hierarkin, utan 
istället har effekten att hämma diskussioner, samt att bidra till att individer upplever 
rollen som forskare som ensam. Det kan utifrån Kanter (1977) tolkas som att 
medarbetare på institutionen inte får utlopp för sin fulla potential när hierarkiska 
positioner tillskriver en individ egenskaper och rörelseutrymme, som i att uppfattas 
(förväntas vara) försiktig och inte riktigt våga säga vad en tycker och tänker högt på 
exempelvis personalmöten. 
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Den tredje och sista forskningsfrågan analyseras utifrån samma tematiska uppdelning 
som förgående avsnitt: arbetsklimat, öppenhet och tid. Här lyfts dessa teman som 
viktiga förutsättningar i akademins möjlighetsstruktur.  
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Det är flera av informanterna som lyfter fram erfarenheter av stöd och tolerans inom 
institutionen. En av informanterna säger att hon bara har positiv erfarenhet av stöd 
ifrån kollegor, kursföreståndare, prefekt och även från studenterna i form av ”mycket 
positiv feedback och uppmuntran” (Saga). En annan säger sig erfara att kollegiet är 
”en väldigt stöttande miljö” (Alma), Ytterligare en tycker också att det är ”väldigt 
öppet” (Ella) och en fjärdes erfarenhet är att: 
 
”De kollegor jag har nu är väldigt positiva i att försöka se vilka förmågor det finns och hur man kan 
kombinera dem för att nå gemensamma mål och visa intresse för varandra, vara där och stödja. Det 
tycker jag känns bra.” (Hilma) 
 
Att kollegor erkänner och lyfter varandra är en viktig faktor i en organisations 
möjlighetsstruktur framhåller Leeman, m.fl. (2010) utifrån att forskarens legitimitet 
tillskrivs av de egna. Det är en dubbelhet som kan vara problematisk utifrån att 
forskarna är varandras förutsättning utifrån erkännande som forskare och på samma 
gång varandras konkurrenter. De respondenter som är positiva till institutionens 
möjlighetsstruktur tycks inte uppleva den konkurrens som Leeman m.fl. (2010) 
beskriver. Det är just känslan av stöd och samhörighet som beskrivs av en annan 
informant som en av de viktigaste drivkrafterna för henne att orka och hinna med att 
parera interna faktorer, vilket hon gjorde eftersom arbetet genererade så mycket 
energi, men hon sammanfattar epoken med ”crazy time” (Saga). Hilma, som står 
bakom citatet ovan, beskriver att hennes positiva erfarenhet står i relation till 
erfarenheter av andra forskarmiljöer där hon har betydligt sämre erfarenheter av 
kollegialt stöd. En annan informant beskriver sin erfarenhet av kollegialt stöd som en 
avgörande del i möjlighetsstrukturen utifrån hennes upplevelse av fördelarna med att 
ha en handledare som kan sätta sig in i situationen att ha små barn hemma. Hon säger 
att det i den bästa av världar lika gärna kunnat vara en man som har en hyfsat 
jämställd fördelning hemma, men att det hade varit tufft att ha någon som har haft 
”full markservice” (Alice) hemma under sin forskarkarriär. 
Sammanfattningsvis kan sägas att de individer som inte upplever att det sker 
någon särskiljning mellan könen på institutionen är de som säger sig fria i sin 
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forskarroll, känner sig stöttade och upplever sig ha chans att leva ut sin potential. Som 
forskare upplever de inte att de är styrda av genusstrukturer men samtidigt beskrivs en 
medvetenhet om att det finns en sådan styrning, men de vill inte fokusera och lägga 
sin tid och energi på att bekämpa det. Friheten kan därmed tolkas som motsägelsefull, 
vilket kvinnorna säger sig vara medvetna om. De som ”känner sig fria”, är de som kan 
tolkas acceptera den manliga forskarrollen, vilka adapterat till yrkets strukturer och 
ramar, samt genom tid och erfarenhet implementerat ”forskaregenskaper” som i att 
våga leda en grupp och högt formulera sin ståndpunkt. Kollegialt stöd kan få 
betydelsen av medlemmarnas egna ambitioner att vara jämställda, samt att 
institutionen har en självbild av att vara en jämställd arbetsplats, i betydelsen att 
kvinnor och män ska ha lika förutsättningar att utvecklas i sin akademiska karriär. 
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Temat ’högt i tak’ sammanfattar kvinnornas erfarenheter av institutionens, som i 
ledningens och alla anställdas, benägenhet av att diskutera jämställdhet mellan 
kvinnor och män samt hierarkiska strukturer på institutionen. Dels i samarbeten 
mellan forskare, dels i samtals- och diskussionsforum. En av informanterna uppger att 
hon har bra erfarenhet av just detta, men hon framhåller att hon inte har erfarenhet av 
att institutionen gör något särskilt. Hon säger också att det kan vara svårt att veta vad 
som skulle kunna göras bättre när någonting är bra. En annan av informanterna 
beskriver att hon tycker att möjlighetsstrukturen inom institutionen, i bemärkelsen att 
kvinnor och män ska ha lika förutsättningar att avancera inom akademin, är bra och 
att det är ett öppet klimat på institutionen i att diskutera jämställdhetsfrågor. 
Informanten säger att hon tror att det har att göra med vilken självbild institutionen 
har. Två av informanterna beskriver att institutionen har ”högt i tak” genom att de inte 
har erfarenhet av att det råder någon uppdelning av kvinnor och män på institutionen. 
De här informanterna framhåller också att de inte betraktar sig själva som kvinnliga 
forskare, utan som forskare med en viss typ av kunskap och erfarenhet. Det skulle 
kunna tolkas gå i linje med Kanters (1977) huvudsakliga antagande om att ’kvinnor 
och män är lika’ och att det är ’arbetet som gör människan’. Kanter menar således att 
det inte är individens kön som ger upphov till specifika beteenden utan att det är 
individens position i organisationen som styr. 
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Flera av respondenterna återkommer under intervjuerna till att institutionen 
befinner sig i ett skede, ett generationsskifte, där det finns plats att kliva fram, men att 
många är väldigt försiktiga med att positionera sig och ta plats. Flera respondenter 
framhåller vikten av att kvinnor lyfts fram och stöttar varandra lite extra, men helst 
som ett led i att det i framtiden inte ska behövas. Flera av respondenterna uppger att 
de inte vill att det ska vara en särskiljning mellan kvinnor och män, utan att det är 
kollegor som stöttar kollegor. Det är en ansats som flera uppger att de förhåller sig till 
redan idag, men de medger samtidigt att man inte kan blunda för att det råder 
skillnader mellan könen, vilket beskrivits tidigare. 
I syfte att sammanfatta kvinnornas erfarenheter av en institution som de anser har 
’högt i tak’ tycks det intressant att kvinnorna upplever det som att det inte görs någon 
särskiljning mellan personer utifrån deras kön. Det tycks bidra till att några av 
respondenterna känner sig fria utifrån att kategoriseras som ’forskare’ och inte som 
’kvinnliga forskare’. Samtidigt framhåller samma respondenter att genuskontroller 
fyller sin funktion även på den här institutionen, för att se till att det är en jämn 
fördelning av institutionens inflytelserika poster mellan könen. Fram tills att det 
automatiskt sker en jämn fördelning mellan kvinnor och män, behöver institutionen 
kontinuerligt arbeta med jämställdhetsfrågor och ta hjälp av strukturella regleringar. 
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Flera av respondenterna framhåller att förtroendearbetstiden gör att man ”alltid 
jobbar”, men att det också är en viktig del i arbetets möjlighetsstruktur eftersom det 
gör att en kan anpassa arbetstiden efter familjen som till exempel att vara mobil att 
arbeta hemifrån om så behövs. Vad som beskrivs som positivt med detta, är att 
forskaren får chansen att prestera och leva upp till sin potential, eftersom det är en 
själv som sätter gränserna, i bemärkelsen hur många timmar av ens vakna tid en vill 
lägga på sitt arbete. För det är, som tidigare nämnts, just sömnen som tycks få stryka 
på foten för flera av respondenterna.  
 
”…man kan ju välja att forska på sin fritid också för att liksom hålla sig kvar på karriärstegen så att 
säga.” (Alma) 
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”Men det är ju sant att man jobbar ju alltid. När barnen var lagda så jobbade man, och på helgerna 
jobbade man. (…) Men jag är van vid det, jag tycker inte att det är något konstigt. Det tillhör 
normaliteten för mig att alltid svara på mail, att vara uppkopplad och ha kontakt.” (Saga) 
 
Informanten bakom det sista citatet säger själv att det för henne tillhör normaliteten 
att alltid ha kontakt med jobbet. Det kan tolkas som att informanten accepterar 
forskarrollens villkor. En av informanterna berättar att det finns kurser i 
stresshantering tillgängliga, vilket skulle kunna ses som en del av institutionens 
möjlighetsstruktur. Det handlar inte om att minska på arbetsbördan, förklarar 
informanten, utan snarare om att utveckla den egna förmågan att hantera arbetsbördan 
för att på så vis ”lätta på trycket” i bemärkelsen upplevd arbetsbelastning. 
Sammanfattningsvis kan sägas att förtroendearbetstiden framhålls av några av 
informanterna som en viktig förutsättning i möjlighetsstrukturen inom akademin 
genom att forskarna ges chansen att prestera. För att hålla sig kvar på karriärstegen 
finns det inga hinder mot att forska på sin fritid. Det kan tolkas som att 
förtroendearbetstidens flexibilitet ställer stora krav på forskaren att både prestera och 
sätta egna begränsningar i hur stor plats arbetet ska ta i livet.  
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Informanterna har huvudsakligen tagit upp tre teman (arbetsklimat, öppenhet och tid) 
som utifrån deras positiva erfarenheter av akademins möjlighetsstruktur översatts till 
kollegialt stöd, högt i tak och förtroendearbetstid.  
 
Då möjlighetsstrukturen beskrivs som bra, ställs den ofta i jämförelse med 
erfarenheter från andra arbetsplatser. De som har erfarenhet av kollegialt stöd, 
framhåller att en viktig förutsättning är att stödet kommer från en person som har 
jämställda ambitioner även i hemlivet eftersom det kan underlätta förståelsen för 
varandras livspussel.  Då är det oviktigt om stödet kommer från en kvinnlig eller 
manlig kollega. Flera av informanterna beskriver att det finns en stark vilja hos 
institutionens medlemmar att det ska råda jämställdhet mellan könen. Det grundar sig 
dels i att människorna som arbetar på institutionen vill sina kollegor väl, dels att 
institutionen har en självbild av att det ska vara jämställt mellan könen. Det betyder 
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att många av dess medlemmar är medvetna om och vill att institutionen ska ha rykte 
om sig att vara jämställd.  
Förtroendearbetstiden framställs som betydande i organisationens 
möjlighetsstruktur, utifrån att den tillåter forskaren att anpassa sitt arbete efter vad 
som passar en själv. Den utgör heller inga begränsningar i hur mycket tid en tillåts 
lägga på sitt arbete. Däremot lägger den ett ansvar på individen att värna om och 
förvalta tiden, vilket kan ställa stora krav på den enskilda forskaren, dels genom att de 
egna ambitionerna kan vara svåra att hålla tillbaka, dels att det kräver disciplin att 
skydda den egna arbetstiden från störande påtryckningar, som i tidskrävande 
administrativa uppgifter eller pockande anhöriga.  
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Syftet med denna studie är att undersöka hur kvinnor inom en samhällsvetenskaplig 
fakultet vid ett universitet i Sverige uppfattar sina karriärmöjligheter inom akademin. 
Mot bakgrund av att samhällsvetenskapliga fakulteten är en av de som förutspås vara 
först att komma inom det så kallade jämställdhetsintervallet, kan möjlighetsstrukturen 
för kvinnors karriärutveckling tolkas som god. Sju kvinnor intervjuades vilka var 
under pågående forskarutbildning eller disputerade lärare. Den första av studiens 
frågeställningar syftade till att fånga kvinnornas syn på den egna karriärutvecklingen 
inom akademin. Samtliga kan tolkas uppleva att det på institutionen ligger stort fokus 
på karriärutveckling och flera av kvinnorna var positiva till institutionens 
möjlighetsstruktur. Samtidigt var det också flera som uppgav att de inte anpassade sig 
till den traditionella karriärbanan inom institutionen. De flesta av respondenterna 
uppgav att de kände sig stöttade av kollegor att inte vara en del av vad flera av 
kvinnorna kallade ”karriärhets”. De som var mindre positiva till möjlighetsstrukturen 
upplevde att tempot är för högt och att stort fokus ligger på att meritera sig för nya 
uppdrag och titlar, i stället för att fokusera på forskning och undervisning som ett 
ändamål i sig. Kvantitativ jämställdhetsstatistik skulle betrakta de kvinnor som inte 
följer akademins utstakade bana och tempo som ”en del av läckaget” eller att 
karriärutvecklingen ”går oförklarligt långsamt”. Flera av kvinnorna kan tolkas 
efterfråga alternativa karriärvägar i stället för att klassificeras som ett misslyckande av 
jämställdhetsstatistiken. 
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I berättelserna om synen på den egna karriären framkom både hinder och 
möjligheter för karriär, vilket svarar för studiens andra respektive tredje 
frågeställning. Tre gemensamma teman framkom vilka både kunde utgöra hinder eller 
möjligheter för kvinnorna i karriären: arbetsklimat, öppenhet och tid. Erfarenheterna 
om institutionens arbetsklimat skilde sig mycket åt, där somliga upplevde mycket 
kollegialt stöd och där andras upplevelse var motsatsen. Öppenhet på institutionen 
kan också tolkas utgöra två motpoler där somliga upplever att det finns ett intresse av 
att diskutera alla typer av frågor och att institutionens medlemmar värnar om att alla 
ska känna sig välkomna att komma till tals. De som inte är lika positiva till 
institutionens öppenhet menar att det är hierarkin mellan medlemmarna som präglar 
öppenheten. Denna hierarki finns dels på en nivå där titlar och anställningar tillskriver 
somliga mer utrymme än andra, men även denna hierarki genomsyras av 
genussystemet där den manliga forskaren upplevs tillskrivas mer vikt än den 
kvinnliga. Om de första två teman kan tolkas utgöras av direkta sociala beteenden 
vilka vi ständigt producerar och reproducerar, kan det tredje temat, tid, mer tolkas 
vara föränderligt med socialpolitiska beslut och strukturella förändringar. Men i grund 
och botten är de utifrån en socialkonstruktivistisk ansats, lika präglade sociala 
konstruktioner. 
En tanke som har vuxit hos mig under uppsatsskrivandet väcktes av en av 
respondenterna. Hur skulle institutionens medlemmar kategoriseras om de inte 
indelades utifrån kön? Erfarenheter av institutionens möjlighetsstruktur skulle kunna 
undersökas utifrån akademisk position. Det skulle kunna tolkas som att Hirdmans 
(2001) genussystem inte fokuserar på hierarkiska positioner, utan endast på kön. Jag 
väljer inte att tolka Hirdmans genussystem så. Akademisk hierarki generellt, kan 
tolkas med genussystemet eftersom det i intervjumaterialet visar sig att de kvinnor 
som upplever att det finns en bra möjlighetsstruktur på institutionen är de som i högst 
grad anpassar sig till den traditionella forskarrollen. De som beskriver att de inte vill 
anpassa sig, som till exempel i att ”gå in i karriärhetsen” riskerar att ”läcka ut” eller 
att betraktas som avvikande i jämställdhetsstatistiken. De alternativa karriärvägarna 
behöver utgöra likvärdiga vägar till den traditionella forskarrollen, annars är och 
förblir de just avvikande till den traditionella (manliga) forskarkarriären och tillskrivs 
enligt Hirdman (2001) därmed lägre legitimitet. 
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Resultatet visar på att delar av den samhällsvetenskapliga institutionens 
medlemmar upplever att möjlighetsstrukturen på institutionen är god, men beskrivs 
ändå vara präglad av ett underliggande genussystem. Den goda viljan om att vara en 
jämställd institution är viktig för att arbetsklimatet ska vara gott, men den räcker inte 
för att skynda på den oförklarligt långsamma utjämningen mellan könen på 
akademins högsta och mest inflytelserika poster. Leeman m.fl (2010) ställer frågan 
om en skev könsfördelning är beroende av tidigare diskriminering eller nuvarande. 
Utifrån den här studiens resultat, kan det tolkas vara en kombination av båda. Det 
beskrivs som att det fortfarande finns skillnader mellan den kvinnliga och manliga 
forskaren, som informanterna upplever sitter i institutionens väggar och som beskrivs 
av en informant som ”en västanfläkt” i relation till andra institutioner, fakulteter och 
universitet. Den här studiens resultat visar att det finns akademiskt räknat 
framgångsrika kvinnor som ställer sig kritiska till akademins hierarkiska struktur. 
Kanske kan en anledning till att utjämningen går så kallat ”oförklarligt långsamt” 
delvis på grund av att många kloka kvinnor inte är intresserade av att anpassa sig till 
den traditionellt manliga forskarrollen? Så länge alternativa karriärvägar inom 
akademin ställs vid sidan av och jämförs mot den ”rätta”, och jämställdhetsstatistiken 
inte lyckas fånga och klassificera ”de avvikande” som likvärdiga, värdefulla och 
framgångsrika, kanske vi inte går jämställdhetsintervallet till mötes? Resultatet av den 
här studien visar att medlemsspridningen inom jämställdhetsintervallet, inte räcker 
som ändamål i sig, men att det är en god bit på väg. Akademin bör således fortsätta 
utveckla det sociala arbetet med syftet att motverka diskriminering och främja 
jämställdhet mellan forskare.  
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Till kvinnliga lärare och doktorander: 
  
Som studerande på socionomprogrammets sjätte termin planerar jag att samla empiri till min 
uppsats. Studien kommer att handla om jämställdhet och möjligheter för och hinder mot en 
karriärutveckling i syfte att förstå kvinnliga lärares och kvinnliga doktoranders erfarenheter 
av karriärmöjligheter. 
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Min fråga till dig är: 
Har du möjlighet att ta dig tid att, under högst en timma, intervjuas av mig i frågor kring 
jämställdhet och karriärutveckling? 
  
Jag beräknar att genomföra intervjuerna vecka 47, 48, 49, 50. Intervjuerna kommer att spelas 
in. Inspelningen kommer att transkriberas och för att öka studiens validitet kommer jag att 
efterfråga respondentvalidering av materialet i den mån du har tid och möjlighet. Materialet 
kommer att läsas av mig samt möjligtvis handledare och examinator. Jag kommer att 
avidentifiera respondenten så att ingen information kan härledas till specifika personer. 
Materialet kommer inte att användas i någon ytterligare studie och materialet kommer att 
förstöras när uppsatsen är godkänd. 
  
Din tid och ditt engagemang skulle vara ovärderligt för min studie. 
  
  
Med vänlig hälsning 
Agnes Dahl 
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Rättelse i det utgående mailet: transkriberingen kan komma att läsas av min 
handledare och/eller av examinatorn och alltså inte enbart av mig. Handledaren och 
examinatorn är bundna av samma etiska föreskrifter som jag. 
 
Bakgrund 
• Namn, ålder  
• Utbildning 
• Yrkesbakgrund – vad gjorde du efter du tagit din kandidatexamen?  
 
Akademin 
• Kan du beskriva din vidareutbildning? Vad fick dig att fortsätta utbilda dig? 
• Hur gick det till när du valde ditt ämne? 
! 1U!
• Kan du beskriva din erfarenhet av att kombinera de delar som ingår i 
uppdraget att vara lärare och forskare? (forskning, undervisning, 
administration samt att informera samhället utanför universitetet om 
forskningsresultat samt ibland uppdragsutbildning eller konsultuppdrag) 
• Planerar du att fortsätta utbilda dig inom institutionen? 
 
Jämställdhet 
• Hur ser du på jämställdhet på en arbetsplats? 
• Vilken är din erfarenhet av den största utmaningen i jämställdhetsarbete? 
• Är du aktiv i jämställdhetsarbete? 
 
Jämställdhet på institutionen 
• Vad vet du om jämställdhetsfrämjande arbete på institutionen? 
• Vad är din erfarenhet av jämställdhet på institutionen?  
• Vilken är din erfarenhet av meritokrati på institutionen?  
 
Karriär och potential 
• Upplever du att du utnyttjas till din fulla potential? Kan du beskriva vilka 
faktorer som inverkar på din upplevelse? 
• Har du någon gång under din karriär gjort val som är mer av det taktiska slaget 
än vad du mest är, exempelvis, intresserad av? Vad har påverkat ditt val? 
• Vilken betydelse har nätverk och grupper varit till stöd för dig? 
• Har du erfarenhet av att arbete värderas olika? Hur värderas olika typer av 
arbete? 
